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La presente investigación titulada:  El Clima Organizacional y la satisfacción labora de los 
Colaboradores de Mibanco Agencia Ceres Matriz 2018 tiene como objetivo general 
Determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional y satisfacción laboral en 
Mibanco Ceres Matriz 2018. 
El método empleado fue descriptivo no experimental, el tipo de investigación descriptiva 
correlacional, de enfoque cuantitativo, de diseño no experimental transversal. La población 
estuvo formada por 40 colaboradores de la agencia Ceres Matriz 2018. La técnica para 
recolectar la información fue de encuesta y los instrumentos de recolección de datos fueron 
cuestionarios que fueron debidamente validados a través de juicio de expertos y determinado 
su confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad alfa de Cronbach. 
Los resultados indicaron que existe relación entre las variables de clima organizacional y 
satisfacción laboral de 0,797 la cual indica una correlación positiva moderado. En la muestra 
que fue dirigida a los colaboradores de la empresa y procesos mediante al programa 
estadístico SPSS 25 mostrado en las tablas de frecuencias y gráficos facilitando su 
compresión. Por consiguiente se da conocer que los resultados obtenidos que existe relación 
moderada entre las variables de clima organizacional y satisfacción laboral. 
















The present research entitled: The Organizational Climate and the work satisfaction of the 
Mibanco Collaborators Agency Ceres Matriz 2018 has as a general objective To determine 
to what extent the organizational climate and job satisfaction is related in Mibanco Ceres 
Matriz 2018. 
The method used was non-experimental descriptive, the type of correlational descriptive 
research, of quantitative approach, of transversal non-experimental design. The population 
consisted of 40 employees of the agency Ceres Matriz 2018. The technique for collecting 
the information was from a survey and the data collection instruments were questionnaires 
that were duly validated through expert judgment and determined its reliability through the 
statistical of reliability Cronbach alpha. 
The results indicated that there is a relationship between the variables of organizational 
climate and job satisfaction of 0.797, which indicates a moderate positive correlation. In the 
sample that was addressed to the company's collaborators and processes through the SPSS 
25 statistical program shown in the frequency and graphics tables, facilitating their 
compression. Therefore it is reported that the results obtained that there is a moderate 
relationship between the variables of organizational climate and job satisfaction. 
 
Keywords: Motivation, Leadership, Reciprocity and participation 





Existen varios factores que influyen en un ambiente organizacional, por las diferentes 
acciones del personal, jefes de diferentes áreas en el sistema financiero. El trabajo de los 
colaboradores puede ser positivo o negativo, debido al ambiente organizacional existente. 
Dentro de un ambiente organizacional, las relaciones interpersonales, trabajo en equipo y la 
buena comunicación favorece la satisfacción del personal mejorando el desempeño de cada 
uno de los colaboradores del banco. 
Este trabajo de investigación tiende al mejoramiento del Ambiente organizacional y 
la satisfacción laboral de cada uno de los trabajadores de la agencia Ceres Matriz. Con miras 
de mejorar el servicio en la atención de los clientes del banco. Se consideran dos variables: 
Ambiente Organizacional y Satisfacción Laboral. Dentro de la primera variable se mide tres 
dimensiones: relaciones interpersonales, trabajo en equipo y comunicación. Y dentro de la 
segunda variable. 
El ambiente organizacional es un problema latente de las mayorías de las empresas 
actuales. Por eso existe un latente interés de estudio para conocer su naturaleza y buscar 
alternativa de mejora. Pues en Mibanco de Ceres Matriz, el ambiente organizacional es muy 
importante para el desempeño de sus colaboradores, pero para que esto se mejore en la 
actualidad se tiene que reconocer diferentes fallas internas que actualmente está pasando. 
Como malas decisiones de algunos líderes de equipo, jefes de negocios, gerente de agencia, 
jefe de operaciones, etc.  Esta situación da a lugar a preguntarse ¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y satisfacción laboral? La investigación se realiza en tres agencias que 
le pertenece a la Zonal de Mibanco Ceres. 
El método empleado de la investigación fue el hipotético deductivo, también utilizo el diseño 
no experimental, de nivel correlacional, que recopilo la información de un periodo 
especifico, se desarrolló aplicando los instrumentos de clima organizacional y satisfacción 
laboral, cuyo resultado se presenta gráficamente y textualmente. La población estuvo 
constituida por 100 trabajadores. 
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La investigación concluye que existe evidencia significativa para afirmar que: El clima 
organizacional se relaciona con la satisfacción laboral en Mibanco de la Agencia Ceres 
Matriz 2018. 
1.1 Realidad Problemática  
En la actualidad, Mibanco de la agencia Ceres matriz en una organización privada, que 
requiere de diferentes tipos de profesionales para que realicen sus procesos y actividades del 
negocio en las diferentes áreas que tiene la organización. En la agencia de Ceres Matriz 
contamos con dos áreas muy importantes la de negocio y plataforma. Las personas que 
trabajan en esta área son los asesores de negocio, recuperación de créditos, bancas y 
servicios, cada una de estas personas buscan crecimiento de línea de carrera, capacitaciones 
constantes, tener un buen clima laboral para sentirse motivado y así lograr brindar su máximo 
esfuerzo para cumplir con el objetivo del banco.  
En términos generales, Mibanco de Ceres ha experimentado resultados adversos en 
sus últimos ejercicios anuales del 2017 respecto a clima organizacional. Mibanco de Ceres 
ubicada en Asociación de vivienda Virgen Del Carmen Mz: E Lt: 06 Ceres viene 
experimentando últimamente fuerte rotación de personal.  Se aprecia que el grupo labora de 
manera individualista, hay ausencia de trabajo en equipo que debería ser forma de trabajo 
fundamental de cualquier organización. En el 2017 unos de sus oficinas principales quedo 
en último lugar de encuesta de clima laboral. Actualmente de persistir la situación de trabajo 
de equipo del año pasado, es natural que el clima organizacional de Mibanco Ceres se 
mantenga igual que año pasado, aun se tiene personal poco motivado, es alta la rotación 
actual de trabajo lo que impacta en el presupuesto de la empresa que debe de invertir más en 
capacitaciones continúas de todo su personal y no solo a los asesores de negocio que sus 
jefes deseen, sino a todos. Cuando existe frecuentemente rotación de personal pues el banco 
tiene perdidas de clientes, cada asesor que renuncia su puesto se presentan a otra entidad 
financiera, y como las mayorías de estas empresas buscan personal nuevo que hayan 
trabajado con cartera de clientes les contratan y es así que los asesores de negocio se llevan 
a los clientes a trabajar prestamos con otras entidades, bajando la productividad y la 
rentabilidad de Mibanco.  
El ambiente organizacional es un problema latente de las mayorías de las empresas 
actuales. Por eso existe un latente interés de estudio para conocer su naturaleza y buscar 





importante para el desempeño de sus colaboradores, pero para que esto se mejore en la 
actualidad se tiene que reconocer diferentes fallas internas que actualmente está pasando. 
Como malas decisiones de algunos líderes de equipo, jefes de negocios, gerente de agencia, 
jefe de operaciones, etc.  Esta situación da a lugar a preguntarse ¿Qué relación existe entre 
clima organizacional y satisfacción laboral? La investigación se realiza en tres agencias que 
le pertenece a la Zonal de Mibanco Ceres. 
 
El resultado de estudios debería de servir para que el personal interno de las tres 
oficinas de Mibanco Ceres Matriz evalúen la forma de cómo se viene manejando las formas 
interpersonales, el trabajo en equipo, la comunicación, desempeño de los trabajadores, 
planificación de trabajo, aprendizaje de los trabajadores con diferentes capacitaciones y el 
desarrollo de la línea de carrera de cada uno.  
El Clima organizacional es fundamental para el buen funcionamiento de todas las 
instituciones, teniendo en cuenta la vida de cada uno de los individuos que desarrollan un 
trabajo fundamental en cada una de las agencias de Mibanco. 
Tabla 1: Análisis FODA de la empresa Mibanco Ceres Matriz 2018 
Empresa Mibanco Ceres Matriz 2018 
Fortalezas -F Debilidades –D 
Respaldo patrimonial de credicord. Bancarización de nuevos clientes. 
Diversidad de canales de  Atención. cajeros corresponsales en zonas rurales 
Desempeño orientado a la calidad. crecimiento de la Micro empresas 
Adecuada definición de puestos  
Oportunidades -O Amenazas –A 
Personal desmotivado Sobreendeudamiento de los clientes 
Baja productividad Desaceleración de la economía 
Disponibilidad de nuevas tecnología para la 
microfinanzas. 
Cultura e idiosincrasia de la población en tema 
relacionada en bancos 







1.2 Trabajos previos   
1.2.1 Antecedentes nacionales  
Vargas (2015) En su investigación: “Influencia de la satisfacción laboral en el clima 
organizacional en la I.E. Sara Antonieta Bullon- Lambayeque. Llego a la conclusión que la 
satisfacción laboral y el clima organizaciona están relacionadas de forma positiva creando 
así un r=0.452, asimismo el 20.39% solo es el que influye para ello se debe tener un mejor 
desarrollo del clima organizacional en la empresa.   
Castillo (2014) En su investigación de tesis concluyo: “se evaluó 100 trabajadores 
existe un relación directa  entre las variables de clima organizacional y motivación intrínseca, 
y satisfacción laboral F (100)=15.20, P < 0.1 la cual representa el 44.7% de la varianza. Así 
que de acuerdo a la teoría este tipo de motivación es de mayor calidad. La motivación 
intrínseca preside mejor la satisfacción laboral”. Pág. (32) 
Con las investigaciones anteriores se destaca que los trabajadores que tiene un cargo 
elevado presentan mayor motivación intrínseca y también se encuentran más satisfecho en 
su trabajo. También se ve que, en ese grupo, el clima laboral es percibido de forma más 
favorable. Se recomienda a los directivos de la organización apoyar a los trabajadores de 
todas las áreas ayudar a motivarlos logrando que puedan disfrutar de su trabajo en la 
organización.  
López (2014) en  su tesis “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral de los 
Trabajadores de la Empresa Centro de Especialización y Capacitación Profesional del Perú”  
para optando el grado de magister en administración, busco medir la variable de clima 
organizacional y satisfacción laboral, aplicada a la empresa CECAPROP que tiene la misión 
de apoyar la mejora de la calidad educativa en el Perú. La investigación busco medir el grado 
de relación entre dos variables (correlacional), este estudio concluyo que la satisfacción en 
el centro laboral resulta de las actitudes que se da entre los colaboradores y hacia lo general. 
Asimismo el colaborador responderá de acuerdo al reconocimiento o recompensa que recibe 
a través de sus empleadores. 
Romaní (2018)  en su tesis menciona que el clima organizacional y la satisfacción 
laboral son variables muy importantes en toda organización, es una relación constante que 





de estímulos a las organizaciones con el objetivo de mejorar el clima organizacional de una 
institución y conocer el medio ambiente laboral que perciben los trabajadores en forma 
directa o indirecta del comportamiento según el grado de satisfacción laboral en la tarea que 
desempeña, este estudio nos permite conocer la percepción sobre el clima organización y su 
relación con la satisfacción laboral de los trabajadores administrativos y que este refleje el 
ambiente adecuado, el bienestar de los trabajador y atención de calidad a los usuarios. (p. 
32). 
Bazán (2015) en su tesis de grado de Bachiller dice que el clima organizacional dará 
su recompensa ante la relación que existe entre los colaboradores y también el 
reconocimiento entre ellos hará que el personal tenga un buen desarrollo e interactúe con los 
que le rodean.. p. 37 
León (2012) en su tesis “Relación entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente 
de una empresa de servicio  telefónico” para optar el grado académico de doctor en ciencia 
administrativa en la Universidad Mayor de San Marcos, investigo dos variable independiente 
que es clima organizacional y dependiente satisfacción del cliente, siendo el problema 
general la relación directa entre ambas variables. Se aplicó una escala de 200 empleados. 
 
1.2.2 Antecedentes internacionales  
Chamorro (2014)  En sus tesis “El Clima Organizacional y su incidencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores del MIES(Dirección Provincial Pichincha) indica que el clima 
laboral no depende únicamente de las relaciones de los trabajadores, influye también las 
normas internas que manejan las empresas, la comunicación de la empresa con el 
colaborador, capacitaciones y sobre todo el seguimiento a las necedades, las retribuciones y 
beneficios etc.  Un mal clima afecta el rendimiento y por tanto disminuye la productividad. 
(Pag.155) 
Ruiz (2011) en su tesis "Políticas Publicas en Salud y Su Impacto en el Seguro 
Popular en Culiacan, Sinalo México" menciona que “Los recursos de lo que le sirve al 
investigador  pueden ser accedidos a los hechos los cuales nos darán conocimientos, para 
ello los cuadernos , registros, diario entre otros son necesarios e indispensables para el 
proceso de investigación. 
Chamorro (2014)  En sus tesis “El Clima Organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores del MIES(Dirección Provincial Pichincha)” de grado 
académico menciona que el clima laboral podría diferenciar a las empresas de éxito de las 





mal clima perjudica el buen ambiente de trabajo ocasionando problemas y bajo rendimiento. 
Un clima organizacional buena podría reducir los costos de rotación, ausentismo, 
insatisfacción laboral evitando volver contratar nuevos colaboradores. 
La red de Revistas Científicas de América Latina y el Caribe, España y Portugal  dice 
que “cuando una persona se encuentra feliz con lo que realiza en su centro de labores, es 
porque existe una experiencia de adecuación y se sienten motivados es porque existe una 
satisfacción laboral. (2009). 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema  
1.3.1 Clima Organizacional 
Clima Organizacional brinda una imagen favorable ante la empresa, ya que el compromiso 
que brinda cada empleador, hacia su personal hace que la empresa tenga un posicionamiento 
positivo entre los demás, teniendo así el comentarios de clientes y empleados (Toro.F, y 
Sanin. A., 2013, pág. 13) 
 
Según lo mencionado anteriormente las personas que trabajan en un buen clima 
organizacional perciben mayor posibilidad de crecimiento y desarrollo dentro de la empresa, 
pues se sienten más motivados para realizar su trabajo diario. Este es un problema de lo que 
está pasando Mibanco Ceres Matriz  su personal no se siente motivado puesto que es difícil 
el crecimiento y desarrollo de cada uno de sus integrantes, por diferentes motivos entre ello, 






Grafico 1: Modelo analítico de Clima Organizacional 
Fuente: (Toro. F y Sanin.A, 2013) 
 
Chiavenato (2014)  en su libro de comportamiento organizacional menciona que la 
motivación individual de los empleados se ve en el clima de la empresa.  Los empleados se 
acostumbran a todas las situaciones ante las necesidades y mantener las emociones. Se debe 
suplir todas las necesidades ante la inquietud no solo los simples sino hasta las más elevadas. 
El clima organizacional se ve estrechamente enlazado con el ambiente que hay entre los 
miembros de la organización. Cuando los trabajadores se encuentren bien motivados el clima 
organizacional mejora y se tiene una relación satisfactoria. El clima laboral es la suma de 
características ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la 
organización.  
 
Segredo Alina (2013) en su revista Cubana de Salud Publica menciona que el clima 
organización influye de manera directa e indirecta en una organización, donde habrá relación 
e importancia de hombre con relación a su trabajo, para ello la participación social es 








Liderazgo. En esta dimensión se indaga las categorías como la. 
 Dirección.  
 Estímulo a la excelencia. 
 Estímulo al trabajo en equipo. 
 Solución de conflictos. 
Según Benavides (2014) en su libro de administración define que el liderazgo es el 
métodos que se logra de inspirar y dirigir las conductas de otros para alcanzar el objetivo de 
la organización. El liderazgo en una relación basada en la influencia que tiene una persona 
sobre otros. El liderazgo nos permite tener confianza y apoyo hasta lograr las metas de una 
organización 
Motivación. En esta dimensión se estudia.  
 La realización personal. 
 Reconocimiento a la aportación. 
 Responsabilidad. 
 Adecuación a la condición de trabajo.  
Según Koontz y Weihrich (2013) en su libro Elementos de la Admiración menciona” los 
motivos humanos son productos de las necesidades inconscientes y consientes. Algunas 
necesidades son  primarias, como fisiológicas y otras son  secundarias, como autoestima, 
estatus, compañía, etc. p.285   
Reciprocidad. Esta dimensión estudia. 
 Aplicación por el trabajo. 
 Cuidado al patrimonio de la institución. 
 Retribución 
 Equidad. 
Participación. Esta dimensión estudia. 
 La productividad. 
 Tener mismos intereses 
 Compartir información 
 Integración al cambio 
 Comunicación. Esta dimensión estudia. 
 Aporte a la cultura organizacional. 
 Estímulo al desarrollo organizacional. 
 Proceso de retroalimentación 





Los autores que han estudiado el clima organizacional en todo el mundo han dado sus 
definiciones, teorías, mediciones dependiendo su tiempo de estudio, este término a dado 
mucho que hablar en medio de los investigadores, y se han desarrollado varios estudios tanto 
en organizaciones de industria, empresas, educativas, etc. 
Pintado (2014) en su libro de Comportamiento Organizacional afirma que el clima 
organizacional tiene consecuencias positivas y negativas.  Cuando se habla de clima se tiene 
que tener en cuenta que la relación es directa y proporcional, a mejor clima, donde existirá 
la satisfacción de todos y entre todos, teniendo como consecuencia un trabajo efectivo y 
llegar a la meta fijada, la consecuencia positiva será el logro, el poder, la innovación , 
autoconflicto, sabotaje. 
Respecto mencionado por Pintado, se reconoce la importancia de la consecuencia positiva, 
del clima organizacional para la empresa, puesto que cada uno de ellos conlleva al éxito de 
la organización.  
Según Pintado (2014) afirma también  en su libro  del Comportamiento 
Organizacional “ el clima laboral, revela la personalidad intrínseca de la institución la que 
reposa sobre una adecuada cultura corporativa nutrida de valores, actitudes, creencias y 
condicionamientos de sus miembros como un todo holístico, los que por su naturaleza 
constituye el elemento principal del clima.”  Como dice el autor el clima influye en los 
trabajadores de la empresa, si sienten bienestar , comodidad generalmente se refleja en su 
productividad, innovación, creatividad, etc. El clima no lo hace la organización el clima lo 
hacen todos los trabajadores que forman parte de la organización. Actualmente es importante 
abrir ventanas entre los jefes y trabajadores, facilitar acercamientos, conversar, acortar las 
distancias físicas, mentales y espirituales que les permita relacionarse, para implantar nuevos 
paradigmas de los equipos de trabajo de la organización. La gerencia de recursos humanos 
debe involucrarse con las oportunidades de abrir ventanas de comunicación asertiva y en 
constante retroalimentación   en las diferentes áreas de la empresa.  
Según Uribe (2014)  en su investigación de su libro Clima y Ambiente organizacional hacen 
referencia que es una forma independiente a las percepciones de los trabajadores a cerca del 
entorno de la organización. 
Evolución del clima organizacional. 
1. Introducción y conceptualización. en la década de los 60 se realiza la primera 
definición. 
2. Evolución y Desarrollo del constructo. Inicia el éxito en las investigaciones y 
estudios del clima organizacional. Se realiza las primeras críticas al concepto, se 
desarrollaron revisiones sistemáticas a la literatura y la delimitación conceptual entre 
el clima organizacional y otra variable. 
3. Esta etapa se desarrolla entre 1980- 1989 incrementan los estudios y las 







Ezquiaga (2013) En su publicación  “El Clima Organicazacional o Clima 
Laboral, una Prioridad de la Empreza dice que el  clima laboral es un aspecto muy 
importante en cualquier empresa porque si no es el adecuado produce perjuicio en la 
organización.  Para las organizaciones se ha  convertido en un prioridad en atender la 
calidad del clima organizacional buscan mejora su relación con sus empleados, con 
beneficios relacionados con el bienestar personal o familiarde los empleados, para 
mejorar su rendimiento y actitudes. 
Fiallo, Alvarado y Soto (2015)  en su revista de contribuciones a la economía dicen 
que en la actualidad las organizaciones se están preocupando en diferentes factores, que 
evitan que la empresa se eficiente, entre ellos es el clima organizacional que es muy 
importante; puesto que tiene influencia en el comportamiento de los empleados; lo que 
permite tener un excelente desempeño en la empresa. Un buen clima organizacional permite 
que los integrantes de la empresa, cumplan con los objetivos de la empresa, puesto que un 
empleado motivado es más eficiente y trabajara mejor logrando  aumentar la productividad  
de la organización y logrando cumplir las metas y objetivos. 
Según Fiallo, Alvarado y Soto  (2015) menciona 9 factores de la  teoría del clima 
organizacional  de los profesores Litwin y Stinger . 
 Estructura: formas en que se agrupan y coordinan las actividades de las 
empresas en las diferentes áreas jerárquicos. Su estructura 
organizacional. 
 
 Responsabilidad: supervisión que se realiza sobre las misiones de los 
trabajadores de la empresa. 
 
 Recompensa: premio por los buenos resultados obtenidos en el trabajo. 
 
 Desafío: mantienen un buen clima competitivo, aceptando mayores 
riegos y logrando el objetivo. 
 Relaciones: buen trato, respeto interpersonal y cooperación con respecto 
a la productividad. 
 
 Cooperación: apoyo en el equipo de trabajo en común, buscando lograr 
el objetivo de le empresa. 
 
 Estándares: patrón que indica cumplimientos. Tiene que ser razonable 







 Conflictos: generado siempre por desacuerdos entre los trabajadores, por 
motivo del trabajo o social. Se da en trabajadores del mismo nivel y jefes. 
 
 Identidad: es el orgullo de pertenecer a una organización y aportar su 
trabajo en lograr las metas y objetivos de la empresa. 
 
Fiallo, Alvarado y Soto   (2015)  El clima Organizacional tiene beneficios y 
consecuencias negativas. 
Beneficios del Clima Organizacional 
 Deleite 
 Adaptación 
 Afiliación  
 Actitudes laborales positivas 
 Conductas constructivas 
 Ideas creativas para la mejora 
 Alta productividad 
 Logro de resultados 
 Baja rotación. 
Consecuencia negativa: 
 Alta rotación. 
 Ausentismo. 
 Baja innovación. 
 Poca productividad. 
 Robos y fraudes. 
 Impuntualidad. 
 Actitudes laborales negativa. 
 Conducta indeseable. 
 
Tipo de clima Organizacional: 
Autoritario autoritarismo explotador: aquí los jefes no tienen confianza en sus 
trabajadores, por cual ellos generalmente en un clima de miedo, de castigo, amenazas y pocas 
veces recompensa. No existe comunicación con los empleados.  
Autoritario autoritarismo paternalista: los  líderes tienen confianza con sus trabajadores. 






 Participativo – consultivo: los líderes tienen confianza en sus empleados las decisiones son 
verticales. Comunicación de arriba abajo, busca satisfacer sus necesidades de prestigio y 
necesidades de sus colaboradores. 
 
Participativo – participación en grupo: hay confianza en los trabajadores las decisiones son 
por áreas de la empresa, manejan una comunicación de manera horizontal. Se motiva por 
establecimiento de objetivos, rendimientos. Existe una relación de amistad y confianza entre 
los jefes y subordinados. Bajo la forma de planeación estratégicas. 
En conclusión, en la actualidad el clima organizacional es muy importante en una 
organización, pues ayuda a mejora la productividad y eficiencia de los trabajadores en la 
utilización de recursos, buscando lograr el objetivo de la empresa.  
Componente del Clima Organizacional según Vele  (2017) se ha visto anteriormente en la 
teoría de Likert, las variables aplica al clima organizacional. 
En la figura numero 2 presenta las formas en que interactúan  componentes tales como el 
comportamiento de los  individuos  y de los grupos. Para crear un clima organizacional que 
producen resultados, que se observa en el rendimiento organizacional. El clima está formado 
por varios componentes que son importantes en el momento que un jefe de recurso humano 







Grafico 2: Componentes y resultados de clima Organizacional 
Fuente (Vele, 2017) 
1.3.2 Satisfacción Laboral 
Chávez y Ríos (2015) en su tesis “Clima Organizacional Y Satisfacción Laboral de las 
enfermeras en el Servicio de Cirugía” mencionan que la satisfacción laboral  en la 
organización tiene  un conjunto de sentimientos, emociones y actitudes buenas y malas que 
los trabadores ven su trabajo. Entonces el conocimiento y la comprensión del nivel de 
satisfacción de los trabajadores son de suma importancia por ser una variable importante que 
se relaciona directamente con el comportamiento organizacional. 
Toro y Sanin (2013) indican que “Cuando existe motivación dentro del trabajo 
siempre el personal persistirá por realizar las cosas bien esto se llama calidad de trabajo. […] 
La calidad del trato interpersonal es un antecedente de la calidad de la vida de relación y 
cómo esta afecta o determina la calidad del clima organizacional.” (p. 18) 
Cifuentes  (2012) menciona en su tesis “Satisfacción Laboral en Enfermería en una 
Institución de Salud de Cuarto Nivel de Atenciones” todo el personal se encuentra de una 





lo interpersonal y su relación con los compañeros, con la presión del trabajo y satisfacción 
también se obtuvieron puntajes bajos. (pág. 127) 
Según María Atalaya (1999) en su revista de psicología con su tema de Satisfacción 
Laboral y Productividad menciona que existe diferencia entre motivación y satisfacción 
laboral, una de ellas es el impulso para que exista el otro, la satisfacción dentro del trabajo 
en si tiene que ver con muchas cosas y una de ellas es que exista un ambiente adecuado y 
que tenga todo lo necesario para desenvolverse bien dentro del ámbito laboral, la capacidad 
de poder colocar una o más actividades no será motivo para que no exista conocimiento y 
pueda asumir retos dentro de la organización, para ello las disposiciones que pueda existir 
ya sea psicológico hacia su trabajo. 
Según Pintado  (2014)  la satisfacción laboral son las actitudes de un solo empleado, 
y se puede promediar entre todos  los empleados. La satisfacción laboral de puede describir 
como moral, pues es muy importante ya que es común que los individuos asuman las claves 
sociales de sus compañeros de trabajo y adapten sus actitudes sea positivo o negativo. Entre 
los aspectos más importante de la satisfacción laboral está la remuneración, responsabilidad, 
poder, participación en la toma de decisiones retroalimentación, beneficios y 
compensaciones, etc. Es importante prestar atención a los trabajadores durante todos los días 
del año, analizar, evaluar y tomar decisiones para mejorar sus actitudes. Pág. (359) 
 
Según Stepher y Timothy (2013) la satisfacción laboral describe los sentimientos 
positivos de los trabajadores acerca de un área de trabajo. Un empleado con alto nivel de 
satisfacción laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras un 
empleado insatisfecho tiene sentimientos negativos. En un puesto de trabajo se requiere que 
exista interrelación entre los compañeros, normas estatus entre otros. 
Principales Causas de Insatisfacción laboral. 






 Compañeros de trabajo. 
 
Satisfacción Laboral y desempeño del trabajo: los trabajadores felices serán más productivos 
que los desmotivados. 
Factores más importantes para que este más satisfecho con su trabajo: 






 Oportunidad de avance profesional 
 Remuneración/ salario 
 Comunicación entre las áreas. 
 Sensación de seguridad. 
 Flexibilidad para equilibrar la vida laboral y personal. 
 Capacitación. 
 Reconocimiento. 
 Oportunidad para utilizar aptitudes/ habilidades. 
 Desarrollo profesional. 
 Cultura corporativa general.  
 
Según Benavides  (2014) la satisfacción laboral del subordinado son resultado de la 
interacción  con sus jefes. Los jefes pueden mejorar el rendimiento de sus subordinados 
adoptando uno de los cuatro estilos de supervisión. 
 De apoyo. En este estilo manifiesta el interés por las necesidades y bienestar de los 
subordinados. 
 Instructivo. Comprende la estructuración de tareas en la cual se explica 
detalladamente lo que se espera del trabajo del empleado. 
 Participativo. Eb este estilo se busca que los colaboradores participen en las 
decisiones.  
 Orientado a los logros. Aquí se insiste en los logros y en el desempeño efectivo. 
Determinantes de la Satisfacción Laboral 
Según  Maria Atalaya (1999)  en su revista de psicología menciona que los factores 
de un trabajo evidencian las recompensas, cooperaciones entre colegas, de esta manera se 





Mejoría de la Satisfacción Laboral 
 
Cuando no existe satisfacción dentro de las organizaciones por parte de los 
colaboradores, puede ser por varias razones. Que no se les brinde las condiciones adecuadas 
dentro de la oficina, no se les facilite los medios o materiales necesarios, que no existe 
demoras en los procedimientos de adecuación ante algún requerimiento, asimismo la 
insatisfacción puede darse a los equipos en mal estado, para un funcionario o gobernante la 
insatisfacción nace bajo la falta de resolver problemas por parte de otras autoridades, que 





1.4  Formulación del problema  
1.4.1 Problema General. 
La investigación se formula mediante el siguiente interrogante general:  
 ¿En qué medida se relaciona el clima organizacional y satisfacción laboral en la 
empresa Mibanco de la Agencia Ceres Matriz de Ate Vitarte en 2018?  
1.4.2  Problema especifico  
 ¿Cómo se relaciona el Liderazgo del clima Organizacional con la satisfacción laboral 
de los trabajadores de Mibanco? 
 ¿Cómo se relaciona la motivación del clima organizacional con la satisfacción 
laboral en los trabajadores de Mibanco Ceres Matriz? 
 ¿Cómo se relaciona la Reciprocidad clima organizacional con la satisfacción laboral 
en Mibanco Ceres Matriz? 
 ¿De qué manera se relaciona la participación  del clima organizacional con la 
satisfacción laboral en Mibanco Ceres Matriz? 
1.5 Justificación del estudio  
El clima organizacional actualmente se valora, ante la necesidad de comprender todo lo que 
realmente influye en la satisfacción de los trabajadores y así puedan lograr una mayor 
eficiencia en el trabajo.  
Si existe mejora en el clima organizacional los mismos trabajadores se alientan a 
tener mejores resultados dentro de la organización de esta manera se logra que exista mejores 
resultados de alto nivel de satisfacción, teniendo un buen desempeño de los trabajadores 
(Raul, 2015) 
Esta investigación busca mediante la aplicación de diferentes teorías los conceptos 
básicos de clima organizacional y satisfacción laboral investigar la relación que existe entre 
dos variables, determinando diversos niveles y conclusiones que nos permitirá saber acerca 
de la situación problemática de la Mibanco Ceres Matriz. Con esta investigación se podrá 
alcanzar los objetivos planteados y servirá como punto de referencia a los gerentes de 





organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores, además también servirá como 
una base para futuras investigaciones referente al tema.  
1.6 Hipótesis  
1.6.1  Hipótesis General. 
 Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en la empresa 
Mibanco de la Agencia Ceres Matriz de Ate Vitarte en 2018.  
1.6.2 Hipótesis Específico. 
 Existe una relación entre Liderazgo del clima Organizacional con la satisfacción 
laboral de los trabajadores de Mibanco 2018. 
 Existe una relación en la motivación del clima organizacional con la satisfacción 
laboral en los trabajadores de Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 Existe una relación de reciprocidad del clima organizacional con la satisfacción 
laboral en Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 Existe una relación de la participación del clima organizacional con la satisfacción 
laboral en Mibanco Ceres Matriz 2018. 
1.7 Objetivos 
 
1.7.1 Objetivo Generales: 
 Determinar en qué medida se relaciona el clima organizacional y satisfacción 
laboral en Mibanco Ceres Matriz. 
1.7.2 Objetivo Específico:  
  Determinar cómo se relaciona el liderazgo del clima organizacional con la 
satisfacción laboral en Mibanco Ceres Matriz. 
 Determinar de qué manera se relaciona la motivación del clima organizacional con 
la satisfacción laboral Mibanco Ceres Matriz. 
 Determinar cómo se relaciona la reciprocidad del clima organizacional con la 
satisfacción laboral en Mibanco Ceres Matriz. 
 Determinar de qué manera se la participación del clima organizacional con la 






2.1 Diseño de investigación 
El diseño que se utiliza es de tipo de diseño descriptivo, esto es no experimental, no se 
experimenta ni se manipula las variables (Shuttleworth, 2018) .Para hablar de un diseño de 
investigación descriptivo se basa en temas o situaciones específicos. 
2.2 Variables y Operacionalización 
Las variables que es objeto de estudios en esta investigación son dos:   
 Clima Organizacional que es una variable discreta, además de ser independiente. 
 La Satisfacción Laboral que es una variable continua, además de ser una variable 


















2.3 Población y Muestra  
En la presente investigación, la población estará conformada por los trabajadores de la 
organización de Mibanco Ceres, el cual asciende a 30 colaboradores distribuida en distintas 
áreas. En el caso de nuestra muestra al ser pequeña, es la misma que la población. El tipo de 
muestreo que se utilizo es el probabilístico, puesto que permitió analizar de manera 
cualitativa y cuantitativa en la relación que existe entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral.  
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
 
Ruiz (2011) La técnica expresa que la encueta más que ser un instrumento que sirva para 
medir, recolectar y evaluar información pasa a tener un rol importante en la investigación ya 
que define como el método a seguir de manera continua para todo el proceso de una 
investigación, para ello se determinará la fijación de las variables., 
 
Ruiz (2011)  La encuesta que utiliza en su trabajo de investigación es de enfoque 
cuantitativo a los resultados de investigación es decir también es cuestionario, pero el 
resultado es diferente, en su investigación pretende medir mediante su encuesta las actitudes 
de la persona con respecto de la calidad de la atención medica de las consultas externas del 
seguro popular, también mide el trato y servicio que le ofrece la institución durante su 
estadía.   
 
2.4.1 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Para la validez del cuestionario en el proyecto de investigación se utilizó el programa SPSS. 
Las pruebas realizadas para la presente investigación fueron: Alfa de Cronbach para medir 
la fiabilidad puesto que corresponde a preguntas de tipo ordinal del instrumento. Con estos 
resultados se tiene el respaldo por parte del juicio de expertos, ya que se le brindará un 
instrumento a cada uno de los expertos y el cual calificará la matriz de evaluación, para que 
lo evalúen y califiquen objetivamente de manera que se garantice la fiabilidad que se logra 








Para el conveniente progreso de este trabajo de investigación, se empleó un instrumento que, 
gracias al sometimiento al juicio de especialistas de la Escuela de Administración de la 
Universidad César Vallejo, logró ser validado. Para ello, se tomó en cuenta el discernimiento 
de los siguientes expertos: 
 Mg. Victor Fabian Romero Escalante 
 Mg. Gonzalo Alonso Briceño Doria 
 Dr. Roberto Justo Tejada Estrada 
 
2.4.3 Confiabilidad 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) aseguran que hace referencia al hecho de que la 
repetición de la aplicación del instrumento en el mismo objeto o sujeto de estudio conllevará 
a los  
Tabla 4: Escala de Confiabilidad Alfa de Cronbrach 
 
A través de la implementación del método del alfa de Cronbach y el empleo del software 
estadístico SPSS 25, para el tratamiento de datos obtenidos de la muestra constituida por 30 
trabajadores de la empresa estipulada, se logró ratificar la confiabilidad del instrumento. 
 
Tabla 5: Fiabilidad de la variable 1 (Clima Organizacional). 
Estadísticas de fiabilidad 





Procesando los datos en el software informático SPSS  v.25, se obtuvo un resultado de 0,935 





a los 30 encuestados, esto significa que la confiabilidad es alta en la consistencia interna del 
instrumento. 
 
Tabla 6: Fiabilidad de la variable 2 (Satisfaccion Laboral). 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,938 14 
 
Procesando los datos en el software informático SPSS  v.25, se obtuvo un resultado de 0,938 
de confiabilidad del instrumento que mide la variable Satisfacción Laboral la cual se aplicó 
a los 30 encuestados, esto significa que la confiabilidad es alta en la consistencia interna del 
instrumento. 
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
La confiabilidad del instrumento se logró obtener mediante la prueba estadística del alfa de 
Cronbach, mientras que la validez fue ratificada por el juicio de expertos. Por otro lado se 
utilizó el método de análisis descriptivo e inferencial, la cual nos facilitó analizar el 
comportamiento del tamaño de la muestra, utilizando el software estadístico SPSS 25 se 
procesó los resultados de la encuesta elaborada para esta investigación, la cual nos permitirá 
interpretar los datos obtenidos, para así de esta manera saber la confiabilidad de las variables 
y verificar que el clima organizacional tiene relación con la satisfacción laboral en la empresa 
MiBanco Ceres Matriz. 
2.6 Aspectos éticos  
 
La investigación tiene como base la recolección de datos con citas bibliográficas de 
diferentes autores, se recolectó la información con el debido procedimiento de ética 
profesional, asimismo no se alteró información ni los distintos conocimientos se 
respetó desde los derechos del autor, hasta el conocimiento de otros, demostrando el 
gran profesionalismo que se tiene como miembro de esta casa de estudios. A su vez 
el objeto a estudiar no solo fue técnico sino se manejó de manera responsable 
referente a la información recolectada, por tal razón el investigado tuvo pleno 
conocimiento en relación a los demás objetivos encuestados, no se realizó nada que 





permiso por parte de los encuestados, de tal manera que se logra decir que los datos 
son verdaderos recopilados en su entorno natural sin ninguna manipulación o 
coacción por parte del investigad 
 
Se siguieron los siguientes aspectos éticos: 
 Reserva de identidad de los trabajadores del banco. 
 Citas de los textos y documentos consultados. 








3.1 Estadística Descriptiva 
Análisis de datos descriptivo 
Se realiza el análisis descriptivo de datos obtenidos de 30 encuestados, cuyo resultado son 
los siguientes: 











Grafico 3: Distribución de Frecuencias de la variable Clima Organizacional. 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación  
Se observa en la distribución de frecuencias que un 40% de los encuestados indica que el 
clima organizacional es regular, por otro lado el 33.3% del clima organizacional es bueno, 
además un 10% de la encuesta indica que el clima organizacional es baja y un 16.7% que el 
clima organizacional es excelente. 
Tabla 8: Distribución de frecuencia de  variable Satisfacción Laboral 
 




Válido bajo 6 20.0 20.0 20.0 
regular 5 16.7 16.7 36.7 
buena 15 50.0 50.0 86.7 
excelente 4 13.3 13.3 100.0 
Total 30 100.0 100.0 
 






   
 
 
Grafico 4: Distribución de Frecuencias de la variable Clima Organizacional. 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación  
Se observa en la distribución de frecuencias que un 16.7% de los encuestados indica que la 
satisfacción laboral es regular, un 50% de la  satisfacción laboral es bueno, un 20% de la 
encuesta indica que la  satisfacción laboral es baja y un 13.3% que de la  satisfacción laboral 
es excelente. 
 
Tabla 9: Tabla cruzada entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral 
 
Satisfacción Laboral Total 




baja Recuento 3 0 0 0 3 
% del total 10.0% 0.0% 0.0% 0.0% 10.0% 
regular Recuento 3 4 5 0 12 
% del total 10.0% 13.3% 16.7% 0.0% 40.0% 
buena Recuento 0 1 9 0 10 
% del total 0.0% 3.3% 30.0% 0.0% 33.3% 
excelente Recuento 0 0 1 4 5 
% del total 0.0% 0.0% 3.3% 13.3% 16.7% 
Total Recuento 6 5 15 4 30 
% del total 20.0% 16.7% 50.0% 13.3% 100.0% 
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
Interpretación: 
Observamos que la satisfacción laboral  de manera independiente es un 50% buena y que el 
clima organizacional es  buena 33.3%, también se observa   que la satisfacción laboral en un 
20% es baja. De manera conjunta podemos decir que mientras el clima organizacional es 






Tabla 10: Distribución de frecuencia de  la dimensión Liderazgo 
 




Válido bajo 7 23.3 23.3 23.3 
regular 6 20.0 20.0 43.3 
bueno 12 40.0 40.0 83.3 
excelente 5 16.7 16.7 100.0 
Total 30 100.0 100.0  
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
 
 
Grafico 5: Distribución de frecuencia de  la dimensión Liderazgo 
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
Interpretación  
Se observa en la distribución de frecuencias que un 40% de los encuestados indica que el 
liderazgo es bueno, por otro lado el 23.33%  de liderazgo es bajo, además un 20% de la 





Tabla 11: Distribución de frecuencia de  la dimensión Motivación 
 




Válido bajo 6 20.0 20.0 20.0 
regular 7 23.3 23.3 43.3 
bueno 10 33.3 33.3 76.7 
excelente 7 23.3 23.3 100.0 
Total 30 100.0 100.0  
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
 
Grafico 6: Distribución de frecuencia de  la dimensión Motivación 
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
 
Interpretación  
Se observa en la distribución de frecuencias que un 33.33% de los encuestados indica que la 
motivación es bueno, por otro lado el 23.33%  de la motivación es regular, además un 
23.33% de la encuesta indica que la motivación es excelente y un 20 % que la motivación es 
bajo. 





Tabla 12: Distribución de frecuencia de  la dimensión Reciprocidad 
 




Válido bajo 4 13.3 13.3 13.3 
regular 10 33.3 33.3 46.7 
bueno 13 43.3 43.3 90.0 
excelente 3 10.0 10.0 100.0 
Total 30 100.0 100.0  




Grafico 7: Distribución de frecuencia de  la dimensión Reciprocidad 
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
 
Interpretación  
Se observa en la distribución de frecuencias que un 43.33% de los encuestados indica que 
la reciprocidad es bueno, por otro lado el 33.33%  de la reciprocidad es regular, además un 
13.33% de la encuesta indica que la reciprocidad es bajo y un 10 % que la reciprocidad es 





Tabla 13: Distribución de frecuencia de  la dimensión Participación 
 






bajo 2 6.7 6.7 6.7 
regular 13 43.3 43.3 50.0 
buena 10 33.3 33.3 83.3 
excelente 5 16.7 16.7 100.0 
Total 30 100.0 100.0 
 
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
 
Grafico 8: Distribución de frecuencia de  la dimensión Participación 
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
 
Interpretación  
Se observa en la distribución de frecuencias que un 43.33% de los encuestados indica que la 
Participación es regular, por otro lado el 33.33%  de la Participación es buena, además un 
16.67% de la encuesta indica que la Participación es excelente y un 6.67% que la 
Participación es bajo. 





Tabla 14: Tabla Cruzada entre Liderazgo y Satisfacción Laboral 
 
Satisfacción Laboral Total 
bajo regular buena excelente 
Liderazgo bajo Recuento 5 1 1 0 7 
% del total 16.7% 3.3% 3.3% 0.0% 23.3% 
regular Recuento 0 3 3 0 6 
% del total 0.0% 10.0% 10.0% 0.0% 20.0% 
bueno Recuento 1 1 9 1 12 
% del total 3.3% 3.3% 30.0% 3.3% 40.0% 
excelente Recuento 0 0 2 3 5 
% del total 0.0% 0.0% 6.7% 10.0% 16.7% 
Total Recuento 6 5 15 4 30 
% del total 20.0% 16.7% 50.0% 13.3% 100.0% 
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
 
Interpretación: 
Observamos que la satisfacción laboral  de manera independiente es un 50% buena y que el 
liderazgo es  buena 40%, también se observa   que satisfacción laboral  en un 20% es baja. 
De manera conjunta podemos decir que mientras el liderazgo es buena la satisfacción laboral 
también es buena 30% 
 
 
Tabla 15: Tabla Cruzada entre Motivación  y Satisfacción Laboral 
 
Satisfacción Laboral Total 
bajo regular buena excelente 
Motivació
n 
bajo Recuento 5 1 0 0 6 
% del total 16.7% 3.3% 0.0% 0.0% 20.0% 
regular Recuento 1 2 4 0 7 
% del total 3.3% 6.7% 13.3% 0.0% 23.3% 
bueno Recuento 0 2 8 0 10 
% del total 0.0% 6.7% 26.7% 0.0% 33.3% 
excelente Recuento 0 0 3 4 7 
% del total 0.0% 0.0% 10.0% 13.3% 23.3% 
Total Recuento 6 5 15 4 30 
% del total 20.0% 16.7% 50.0% 13.3% 100.0% 
 






Observamos que la satisfacción laboral  de manera independiente es un 50% buena y que la 
motivación  es  buena 33.3%, también se observa   que satisfacción laboral  en un 20% es 
baja. De manera conjunta podemos decir que mientras la motivación  es buena la satisfacción 
laboral también es buena 26.7% 
Tabla 16: Tabla Cruzada entre Reciprocidad  y Satisfacción Laboral 
 Satisfacción Laboral Total 
bajo regular buena excelente 
Reciprocidad bajo Recuento 1 1 2 0 4 
% del 
total 
3.3% 3.3% 6.7% 0.0% 13.3% 





10.0% 10.0% 0.0% 33.3% 
bueno Recuento 1 1 10 1 13 
% del 
total 
3.3% 3.3% 33.3% 3.3% 43.3% 
excelent
e 
Recuento 0 0 0 3 3 
% del 
total 
0.0% 0.0% 0.0% 10.0% 10.0% 





16.7% 50.0% 13.3% 100.0% 
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
 
Interpretación: 
Observamos que la satisfacción laboral  de manera independiente es un 50% buena y que la 
reciprocidad   es  buena 43.3%, también se observa   que satisfacción laboral  en un 20% , 
es baja. De manera conjunta podemos decir que mientras la reciprocidad  es buena la 








Tabla 17: tabla Cruzada entre La Participación   y Satisfacción Laboral. 
 Satisfacción Laboral Total 
bajo regular buena excelente 
Participación bajo Recuento 1 0 1 0 2 
% del total 3.3% 0.0% 3.3% 0.0% 6.7% 
regular Recuento 5 3 5 0 13 
% del total 16.7% 10.0% 16.7% 0.0% 43.3% 
buena Recuento 0 2 7 1 10 
% del total 0.0% 6.7% 23.3% 3.3% 33.3% 
excelente Recuento 0 0 2 3 5 
% del total 0.0% 0.0% 6.7% 10.0% 16.7% 
Total Recuento 6 5 15 4 30 
% del total 20.0% 16.7% 50.0% 13.3% 100.0% 
Fuente: Elaboración propia / SPSS 
 
Interpretación: 
Observamos que la satisfacción laboral  de manera independiente es un 50% buena y que la 
participación   es  buena 33.3%, también se observa   que la satisfacción laboral  en un 20% 
es baja, la participación es baja 6.7% de manera conjunta podemos decir que mientras la 
participación es buena la satisfacción laboral también es buena 23,3% 
3.2 Estadística inferencial  
 
En la investigación se están considerando variables categóricas (cualitativas) por lo tanto las 
pruebas de hipótesis se realizarán mediante estadística no paramétrica mediante el 
coeficiente de correlación de Spearman obtenido del SPSS.  
Para la investigación se estableció un nivel de p-valor o de significancia de 0.05 (es 
decir 5%) y un nivel de confianza del 95%.  
 
La Condición será que para todo valor de significancia mayor a 0.05 se acepta la 








Tabla 18: Interpretación del coeficiente de Spearman 
 
 
Prueba de hipótesis general  
Dadas las hipótesis estadísticas: 
 
 H1: Existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en la empresa 
Mibanco de la Agencia Ceres Matriz de Ate Vitarte en 2018.  
 H0: No existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en la 
empresa Mibanco de la Agencia Ceres Matriz de Ate Vitarte en 2018.  
 
Tabla 19: Prueba de hipótesis general 
 
Rho de Spearman Clima Organizacional Coeficiente de correlación 1.000 .797** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 30 30 
Satisfacción Laboral Coeficiente de correlación .797** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 







Según la prueba de hipótesis mediante la  Rho de Spearman tenemos na significancia de 
0.000 el cual es menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alternativa infiriendo que existe relación entre clima organizacional y satisfacción laboral en 
la empresa Mibanco de la Agencia Ceres Matriz de Ate Vitarte en 2018.  Existe una 
correlación de 0.797 que según la tabla de Rho de Spearman existe una correlación positiva 
moderada  
Prueba de hipótesis específicas 1: 
  
 H1: Existe una relación entre Liderazgo del clima Organizacional con la satisfacción 
laboral de los trabajadores de Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 H0: No xiste una relación entre Liderazgo del clima Organizacional con la 
satisfacción laboral de los trabajadores de Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 
 




Según la prueba de hipótesis mediante la  Rho de Spearman tenemos na significancia de 
0.000 el cual es menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alternativa infiriendo que existe relación fuerte entre liderazgo y satisfacción laboral en la 
empresa Mibanco de la Agencia Ceres Matriz de Ate Vitarte en 2018.  Existe una correlación 







Prueba de hipótesis especifico 2 
 
 H 1: Existe una relación en la motivación del clima organizacional con la satisfacción 
laboral en los trabajadores de Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 H 0: No existe una relación en la motivación del clima organizacional con la 
satisfacción laboral en los trabajadores de Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 
Tabla 21: Prueba de hipótesis especifico 2 
 
Interpretación: 
Según la prueba de hipótesis mediante la  Rho de Spearman tenemos na significancia de 
0.000 el cual es menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alternativa infiriendo que existe relación entre motivación  y satisfacción laboral en la 
empresa Mibanco de la Agencia Ceres Matriz de Ate Vitarte en 2018.  Existe una correlación 






Prueba de hipótesis especifico 3 
 
 H1: Existe una relación de reciprocidad del clima organizacional con la satisfacción 
laboral en Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 H0: No existe una relación de reciprocidad del clima organizacional con la 
satisfacción laboral en Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 








Según la prueba de hipótesis mediante la  Rho de Spearman tenemos na significancia de 
0.000 el cual es menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alternativa infiriendo que existe relación entre reciprocidad  y satisfacción laboral en la 
empresa Mibanco de la Agencia Ceres Matriz de Ate Vitarte en 2018.  Existe una correlación 








Prueba de hipótesis especifico 4 
 
 H1: Existe una relación de la participación del clima organizacional con la 
satisfacción laboral en Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 H0: No existe una relación de la participación del clima organizacional con la 
satisfacción laboral en Mibanco Ceres Matriz 2018. 
 





Según la prueba de hipótesis mediante la  Rho de Spearman tenemos na significancia de 
0.000 el cual es menor a 0.05 por lo que se rechaza la hipótesis nula y aceptamos la hipótesis 
alternativa infiriendo que existe relación entre reciprocidad  y satisfacción laboral en la 
empresa Mibanco de la Agencia Ceres Matriz de Ate Vitarte en 2018.  Existe una correlación 







La investigación   tuvo como objetivo general determinar en qué medida se relaciona el clima 
organizacional y satisfacción laboral en Mibanco Ceres Matriz 2018 así mismo se busca 
determinar la relación  que existe entre clima organizacional y satisfacción laboral  de los 
colaboradores. 
Sobre la problemática del clima organizacional y la satisfacción laboral de los 
colaboradores de Mibanco Agencia Ceres Matriz 2018, podemos citar a Pucheu (2014) quien 
indica que los mecanismo de control y selección tienen  que ver en realidad ña búsqueda de 
forma para motivar a las personas a mejorar su desempeño o sumir nuevos cambios por eso 
el tema de motivación aparece como estudio de clima, liderazgo, generación de modelos de 
competencia conductuales y sistema de evaluación de desempeño. La primera variable es el 
orden conductual en el cual se aplica y la segunda variable es el grado de control del sujeto, 
es decir si se aplica el comportamientos voluntarios o involuntarios. 
Sobre el hipótesis general, que afirma la existencia de una relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores de la empresa de Mibanco de 
la Agencia Ceres Matriz 2018, esto se confirma dado a que el resultado del coeficiente de 
Spearma ( rho= 0.797), que muestra un nivel de significancia real menor que el nivel de 
significancia teórico de  (p= ,000< ,05). Esto significa que existe una correlación positiva 
bastante alta, lo que infiere que, a mejor clima organizacional mejor será la satisfacción 
laboral. Este resultado podemos contrastarlo con la investigación de Inocente (2016) en su 
tesis de “Clima Organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la red de agencia 
del banco de la nación” que obtuvo un Rho de Spearman de 0,561 afirmando que existe una 
relación moderada entre clima y satisfacción laboral según los trabajadores del banco de la 
Nación. Asimismo Vele  (2017)  en su tesis “ Relación entre el Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral de los Trabajadores en la Unidad Educativa Particular Adventista del 
Ecuador, 2016” obtuvo un Rho de Spearman de 0,493 la cual también afirma la existencia 
de una relación moderada significativa en los 105 empleados evaluados. Concluyendo que 
mientras mejor sea el clima organizacional  habrá mayor satisfacción laboral y mientras 
menor sea la satisfacción laboral menor será los niveles de clima organizacional.  
En conclusión, podemos afirmar que se tienen evidencias suficientes para afirmar que existe 
correlación entre las dimensiones de clima organizacional y satisfacción laboral. Por 








1) Se determinó que existe una correlación  fuerte  entre el clima Organizacional y la 
satisfacción laboral de los colaboradores de Mibanco Agencia Ceres Matriz 2018, en 
el distrito de Vitarte, esta afirmación es de acuerdo a los resultados obtenidos de la 
prueba estadística Rho de Spearman donde se observa una correlación de 0. 797 con 
una significación de) p-valor=de 0,000 el cual es menor a 0,05. 
 
2) Se determinó que existe una correlación positiva  fuerte  entre la satisfacción laboral 
y liderazgo de la empresa Mibanco Ceres Matriz 2018 del distrito de Vitarte, esta 
afirmación es de acuerdo a los resultados obtenidos de la prueba estadística Rho de 
Spearman donde se observa una correlación de 0. 727 con una significación de) p-
valor=de 0,000 el cual es menor a 0,05. 
 
3) Se determinó que existe una correlación positiva fuerte entre la satisfacción laboral 
y motivación en la empresa Mibanco Agencia Ceres Matriz 2018, del distrito de 
Vitarte esta afirmación es de acuerdo a los resultados obtenidos de la prueba 
estadística Rho de Spearman donde se observa una correlación de 0. 806 con una 
significación de) p-valor=de 0,000 el cual es menor a 0,05. 
 
4) Se determinó que existe una correlación positiva moderada entre la satisfacción 
laboral y reciprocidad  en la empresa Mibanco Agencia Ceres Matriz 2018, del 
distrito de Vitarte esta afirmación es de acuerdo a los resultados obtenidos de la 
prueba estadística Rho de Spearman donde se observa una correlación de 0. 604 con 
una significación de) p-valor=de 0,000 el cual es menor a 0,05. 
 
5) Se determinó que existe una correlación positiva moderada entre la satisfacción 
laboral y participación  en la empresa Mibanco Agencia Ceres Matriz 2018, del 
distrito de Vitarte esta afirmación es de acuerdo a los resultados obtenidos de la 
prueba estadística Rho de Spearman donde se observa una correlación de 0. 624 con 









En base a los objetivos descritos en la investigación se obtenido resultado que permiten 
concluir la siguiente manera:  
 
1) Se recomienda a la oficina de Mibanco de la Agencia Ceres Matriz y a sus líderes 
realizar encuestas anónimas y periódicas dirigida al personal de cada área, de esta 
forma se obtiene datos importantes como: conflictos entre empleados, desempeño 
nivel de satisfacción de los colaboradores y sus líderes. Organizar eventos que 
involucren a todos los colaboradores buscando la integración y crear un ambiente 
amigable.  
 
2) Se recomienda a los líderes de la empresa, desarrollar un manual de organización y 
funciones (MOF) y un reglamento de organización y funciones  (ROF) para que los 
colaboradores de Mibanco sepan sus tareas cotidianas, realizar evaluación de 
desempeño aplicando una retroalimentación a cada uno de los colaboradores para 
poder así detectar algunas falencias en clima organización y satisfacción laboral  y 
tomar medidas correctivas oportunas y eficaces de esta manera se asegura un 
ambiente armonioso en la organización. 
 
3)  Se recomienda a los líderes de Mibanco que con el  conocimiento de clima 
organizacional mediante sus dimensiones liderazgo, motivación, retribución, 
participación y comunicación proporciona información valiosa acerca de los 
procesos que determina el comportamiento de cada uno de los colaboradores 
logrando así introducir cambios de forma planificada.  
 
4) Se recomienda a los líderes de la agencia de Mibanco Ceres Matriz mejorar y 
fortalecer las políticas  de reciprocidad para mejorar la retribución y equidad en la 
organización. 
 
5) Se recomienda a los líderes de la agencia de Mibanco  Ceres Matriz  mejorar y 
fortalecer las políticas de participación de cada uno de los colaboradores para mejorar 
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Anexo 1: Cuestionario 
CUIESTIONARIO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE MIBANCO 
CERES MATRIZ 2018 
Instrucciones: la siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo se realizará con fines 
investigativos. Tiene como objetivo medir la dimensión de clima organizacional en la que 
se encuentra Mibanco de Ceres Matriz 2018, marque con un X la respuesta que considere 
adecuada a la siguiente encuesta. Su procesamiento es reservado. 
 Siempre                          S       5 
 Casi siempre                CS       4    
 Algunas veces             AV       3 
 Muy pocas veces         MPV    2 
 Nunca                          N          1 
N° Pregunta 1 2 3 4 5 
1 ¿Mi jefe genera confianza en el grupo de trabajo? 
 
     
2 ¿Mis jefes apoyan generalmente a las decisiones que tomo? 
 
     
3 ¿Existe una relación armoniosa en mi grupo de trabajo? 
 
     
4 ¿Los jefes de área  apoyan para superar los obstáculos que se 
presentan? 
     
5 ¿En mi área de trabajo se promueve la capacitación que 
necesito para mi desarrollo personal? 
     
6 ¿Mi jefe inmediato se interesa por el éxito de mi trabajo? 
  
     
7 ¿Mis jefes expresan reconocimiento por los logros 
obtenidos? 
  
     
8 ¿Tengo la oportunidad de tomar decisiones de tareas que este 
en mi responsabilidad?  
     
9 ¿Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo? 
 
     
10 ¿Considero que la institución  reconoce y considera  mi 
desempeño? 
     
11 ¿Mi buen desempeño depende la permanencia en el cargo? 
 
     
12 ¿Cuento con las herramientas necesarias para cumplir mi 
meta? 
 
     
13 ¿Cuento con la información necesaria para poder realizar mi 
trabajo?  
     
14  
¿Me siento comprometida con mi organización? 






CUIESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACION LABORAL DE LOS 
COLABORADORES DE MIBANCO CERES MATRIZ 2018 
Instrucciones: la siguiente encuesta es confidencial y anónima, solo se realizará con fines 
investigativos. Tiene como objetivo medir la satisfacción laboral en la que se encuentra 
Mibanco de Ceres Matriz 2018, marque con un X la respuesta que considere adecuada a la 
siguiente encuesta. Su procesamiento es reservado. 
 Siempre                          S       5 
 Casi siempre                CS       4    
 Algunas veces             AV       3 
 Muy pocas veces         MPV    2 
 Nunca                          N          1 
 
N° Pregunta S CS AV MPV N 
15 ¿El salario está en relación a la labor que realizo?       
16 ¿La empresa otorga beneficios médicos adicionales a lo 
estipulado en el contrato? 
     
17 ¿siento satisfecho con los incentivos económicos que 
ofrece la empresa? 
     
18 ¿La distribución física del ambiente de trabajo facilita 
la realización de mis labores? 
     
19 ¿Los jefes valoran y reconocen mi trabajo? 
 
     
20 ¿Existe seguridad en las instalaciones de la empresa? 
 
     
21 ¿Existen condiciones de seguridad laboral 
(señalización, extintores, luces de emergencia, etc.)? 
     
22 ¿Considero que los bonos son más atractivos que el 
promedio en el mercado? 
     
23 ¿Recibo algún tipo de incentivo cuando mi desempeño 
laboral es bueno?  
     
24 ¿Se con exactitud qué criterios califica la evaluación de 
desempeño para poder conocer el resultado de mi 
trabajo? 
     
25 ¿Mi Jefe  brinda la retroalimentación necesaria para 
reforzar mis puntos débiles según la evaluación de 
desempeño? 
     
26 ¿Me siento realmente útil con la labor que realizo? 
 
     
27 ¿Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas 
económicas?  
 
     
28 ¿La labor que realizo repercute en los valores de la 
sociedad? 
 













































   




